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 Summary 
During the mid-90s the social partners at the European level met and negotiated 
on fixed-term contracts. The result of the negotiations was a general agreement, 
which later on was inserted into the Council Directive 1999/70/EC on fixed-term 
work. Due to the Council Directive the employment protection law in Sweden 
(LAS) was subjected for changes. After the changes TCO reported the country of 
Sweden to the European Commission on the grounds that the new rules were not 
compatible with the goal of the Council Directive. TCO believed that the new 
rules did not give enough protection to prevent abuse of use of successive fixed-
term employment contracts. However, The confederation of Swedish Enterprises 
had a different opinion and believed that it would be very unfortunate if the 
Commission and TCO's criticism would make it harder for Swedish employees to 
hire on temporary contracts.  
The aim of this paper has been to, with the background of tensions between the 
associations TCO and The confederation of Swedish Enterprise, to explore and 
investigate whether the protection against to prevent abuse arising from the use of 
successive fixed-term employment contracts in LAS are compatible with the goal 
of the Council Directive. In view of the above object, we intended to answer the 
following questions: does the Swedish employment law collectively provide a full 
protection to prevent abuse use of successive fixed-term employment contracts? 
Also are there any reasons to reconsider the Swedish employment law’s 
protection against abuse of repeated fixed-term contracts? In the essay, it has 
emerged that the rules of LAS not constitute full protection to prevent abuse of 
repeated fixed-term work - which goes with TCO's and Commission's 
convictions. Thus we found the Swedish Enterprise's reasoning on the issue to be 
more as an expression of their own desire for generous flexible employment in the 
labour market than legally relevant. 
Keywords: Council Directive 1999/70/EG, fixed-term work, abuse arising from 
the use of successive fixed-term employment contracts, European Commission. 
  
 Sammanfattning 
Under mitten av 90-talet träffades arbetsmarknadens parter på europanivå och 
förhandlade angående visstidsanställningar. Resultatet av förhandlingarna blev ett 
ramavtal som sedan infördes i rådets direktiv 1999/70/EG om visstidsarbete. Med 
anledning av visstidsdirektivet tillkomst genomfördes det lagändringar i Lagen 
(1982:80) om anställningsskydd. När reglerna trädde i kraft anmälde TCO Sverige 
till Europeiska Kommissionen med motivet att de nya reglerna inte var förenliga 
med direktivet då de gav ett för lågt skydd mot att förhindra missbruk av 
upprepade visstidsanställningar. Arbetsgivarförbundet Svenskt Näringsliv är dock 
av en annan uppfattning och anser att vore mycket olyckligt om Kommissionens 
och TCO:s illa underbyggda kritik skulle medföra att det blev svårare för svenska 
företag att anställa på tidsbegränsade anställningsavtal. 
Syftet med uppsatsen har varit att, med bakgrund i motsättningar mellan 
intresseorganisationerna TCO och Svenskt Näringsliv, undersöka och utreda om 
skyddet mot att förhindra missbruk av upprepade visstidsanställningar i LAS är 
förenliga med visstidsdirektivets syfte. Mot bakgrund av det ovan nämnda syftet 
har vi avsett att besvara frågeställningarna: utgör bestämmelserna i svensk 
arbetsrätt sammantaget ett fullgott skydd för att förhindra missbruk av upprepade 
visstidsanställningar och finns det anledning till att ompröva de rättsliga reglerna 
i LAS angående skydd mot missbruk av upprepade visstidsanställningar? I 
uppsatsens har det framgått att bestämmelserna i LAS i sammantaget inte utgör ett 
fullgott skydd för att förhindra missbruk av upprepade visstidsanställningar – 
vilket går i linje med TCO:s och Kommissionens ställningstaganden. Därmed har 
vi uppfattat Svenskt Näringslivs resonemang i frågan mer som uttryck för en egen 
önskan om generösa flexibla anställningsförhållande på arbetsmarknaden än 
rättsligt relevanta. Det har även framgått i uppsatsen att de skydd som återfinns i 
LAS bör ändras ytterligare, dels för att uppfylla ett av direktivets främsta syfte 
och dels för att säkra att arbetstagare i framtiden inte fastnar i en lång kedja av 
tidsbegränsade anställningar. 
Nyckelord: Visstidsdirektivet, 1999/70/EG, tidsbegränsade anställningar, staplade 
visstidsanställningar, Europeiska Kommissionen, TCO, Svenskt Näringsliv. 
  
 Förord 
Vårt intresse för uppsatsens ämne har växt fram under våra universitetsstudiers 
gång. Vi anser att diskussioner gällande tidsbegränsade anställningar är komplexa, 
ofta omnämnda och mycket intressanta. Inte allt för sällan har vi hört vänner och 
bekanta beklaga sig över att de har fastnat i en ond spiral av tidsbegränsade 
anställningar. Återkommande i diskussionerna har även varit att man uppfattat det 
som att arbetsgivaren motarbetar ens möjligheter till tillsvidareanställning. Frågan 
vi då fått som studenter, inom arbetsrättens område, är om arbetsgivarens 
agerande verkligen är förenligt med svensk lag? Efter att vi uppmärksammat 
artiklar från TCO gällande just missbruk av visstidsanställningar ställde vi oss 
själva frågan – kan det vara så att LAS regler inte är tillräckligt effektiva för att 
förhindra missbruk av tidsbegränsade ställningar? Därmed tog uppsatsen sin 
början. 
Vi vill tacka vår handledare Anneli Carlsson för engagerad handledning, bra 
feedback på vår text under arbetets gång och hög tillgänglighet. Vi vill också 
tacka våra nära och kära för allt stöd, för att ni stått ut med oss samt haft förståelse 
för vår bristfälliga närvaro under skrivandets gång. 
Med dessa ord vill vi önska läsaren en trevlig läsning! 
Fredrik Hallin och Louise Johansson  
 
 
Lund, 2014-01-24 
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1. Inledning 
Huvudregeln inom Europeiska Unionen (EU) är att tillsvidareanställning ska vara 
den huvudsakliga anställningsformen mellan arbetsgivare och arbetstagare.1 Trots 
detta har antalet anställda med tidsbegränsade anställningsavtal ökat inom EU – 
från tio procent 1990 till cirka 18 procent 2008.2 Fenomenet har även framträtt på 
den svenska arbetsmarknaden, vilket en omfattande undersökning av Statistiska 
centralbyrån (SCB) från 2009 visar. Enligt undersökningen har ökningen skett 
successivt från 9,9 procent år 1991 till 14,8 procent år 2009.3 Även på den 
svenska arbetsmarknaden är huvudregeln att arbetstagare bör ha tillsvidare-
anställningar, men tidsbegränsade anställningar spelar också en mycket viktig roll 
då det många gånger svarar mot både arbetsgivarens och arbetstagarens behov vid 
exempelvis arbetstoppar eller personalfrånvaro. De tidsbegränsade anställnings-
formerna anses även vara en viktig bro in i arbetslivet för personer med begränsad 
arbetslivserfarenhet.4 Till exempel förespråkar den sittande regeringen i Sverige 
att anställningar på begränsad tid är ett viktigt komplement till tillsvidare-
anställningar. Detta då regeringen anser att anställningsskyddslagens 
bestämmelser är mindre flexibla än dagens moderna arbetsliv kräver. 5  EU 
förespråkar också en flexibel arbetsmarknad då detta kan leda till en hög 
sysselsättning – vilket är ett gemensamt mål för samtliga medlemsstaterna.6 Även 
om visstidsanställningar skulle kunna bidra till en ökad sysselsättning och 
flexiblare arbetsmarknad får bruk inte övergå till missbruk. Det finns nämligen 
avigsidor för den enskilde arbetstagaren som ofrivilligt har fastnat i tids-
begränsade anställningar. Den ekonomiska tryggheten skulle till exempel kunna 
påverkas avsevärt för en tidsbegränsat anställd då det torde blir svårare att få lån 
hos kreditgivare, köpa bostad eller erhålla telefonabonnemang. 
1.1 Bakgrund och problem 
Med anledning av att tidsbegränsade anställningar inom EU ökat träffades 
arbetsmarknadens parter på europanivå under mitten av 90-talet och förhandlade 
angående visstidsanställningar. Resultatet av förhandlingarna blev ett ramavtal 
som sedan infördes i rådets direktiv 1999/70/EG om visstidsarbete. Med 
anledning av visstidsdirektivets tillkomst genomfördes det – den 1 juli 2007 
respektive den 1 januari 2008 – lagändringar i Lagen (1982:80) om anställnings-
skydd (LAS), vilket gav reglerna om tidsbegränsade anställningar sin nuvarande 
utformning. Syften med lagändringarna var bland annat att implementera rådets 
                                                
1 Rådets direktiv 99/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete. 
2 Nyström, Birgitta (2011). EU och arbetsrätten. s.304. 
3 http://www.scb.se/Pages/PressRelease____305049.aspx, datum: 2013-11-09. 
4 Prop. 2006/07:111. Bättre möjligheter till tidsbegränsad anställning, m.m. s.22. 
5 A.prop. s.22 f. 
6 Nyström, Birgitta – Edström, Örjan – Malmberg, Jonas (red.) (2012). Nedslag i den nya 
arbetsrätten. s.105.   
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direktiv, genom att skärpa de regler i LAS som var avsedda att förhindra missbruk 
av tidsbegränsade anställningar.7 I samband med lagändringarna ifrågasatte dock 
förbundet Tjänstemännens centralorganisation (TCO) om de nya reglerna 
verkligen var förenliga med det ovan nämnda visstidsdirektivet. När reglerna 
trädde i kraft anmälde därför TCO Sverige till Europeiska Kommissionen8 med 
anledning av att de ansåg att LAS skydd mot att förhindra missbruk av staplade 
visstidsanställningar var för lågt. Efter två års utredande av ärendet skickade 
Kommissionen en underrättelse till den svenska regeringen innehållande kritik 
mot sättet att genomföra visstidsdirektivet – vilket regeringen avvisade. Under 
2010 lät därför TCO genomföra en undersökning angående antalet visstids-
anställda i Sverige. Av undersökningen framgick att en av tio arbetar mer än fem 
år på visstidsanställningar.9 TCO ansåg sig därmed ha visat på att tidsbegränsade 
anställningsformer missbrukas av arbetsgivare och att klausul 5 i visstids-
direktivet inte implementerats korrekt.  
Arbetsgivarförbundet Svenskt Näringsliv är dock av en annan uppfattning och 
menar att TCO:s rapport är missledande. De anser att det vore mycket olyckligt 
om Kommissionens och TCO:s illa underbyggda kritik skulle medföra att det blev 
svårare för svenska företag att anställa på tidsbegränsade anställningsavtal.10 
Dessutom menar Svenskt Näringsliv att det inte finns några domar från 
Arbetsdomstolen (AD) som visar att missbruk förekommer.11 Det nyss anförda 
visar på att motsättningarna är tydliga mellan de båda intresseorganisationerna 
och att frågan gällande missbruk av visstidsanställningar är högst aktuell. 
1.2 Syfte och frågeställning 
Syftet med vår rättsvetenskapliga uppsats är att, med bakgrund i intresse-
organisationernas motsättningar, undersöka och utreda om skyddet mot att 
förhindra missbruk av staplade visstidsanställningar i LAS är förenliga med 
visstidsdirektivets syfte.  
Mot bakgrund av det ovan nämnda syftet avser vi att besvara följande fråge-
ställningar: 
− Utgör bestämmelserna i LAS sammantaget ett fullgott skydd för att 
förhindra missbruk av upprepade visstidsanställningar? 
                                                
7 Prop. 2006/07:111 s.25. 
8 Hädanefter hänvisad till som Kommissionen i uppsatsen. 
9 http://www.tco.se/Aktuellt/Pressmeddelande/pres2013/TCO-Statistik-bevisar-missbruk-av-
visstidsanstallningar/. Hämtat datum: 2013-11-09.  
10 http://www.europaportalen.se/2013/03/allt-talar-for-svensk-seger-i-eu-domstol. Hämtat datum: 
2013-12-06. 
11 http://www.svd.se/naringsliv/nyheter/sverige/naringslivet-slar-tillbaka-mot-facket_8557122.svd. 
Hämtat datum: 2013-12-06. 
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− Finns det anledning till att ompröva visstidsreglerna i LAS angående 
skydd mot missbruk av staplade visstidsanställningar?  
1.3 Avgränsningar 
Fokus i uppsatsen ligger på staplade visstidsanställningar och därför kommer vi 
inte att beröra den del av visstidsdirektivet som behandlar skydd mot 
diskriminering av tidsbegränsade anställda. Vi kommer heller inte att ta upp 
någon annan nationell lagstiftning än LAS då uppsatsens avsikt är att undersöka 
visstidsreglerna i lagen. Vi kommer inte heller att titta på några specifika 
kollektivavtal. Slutligen kommer uppsatsen inte att beröra någon ålders- eller 
genusaspekt, till exempel vem som kan tänkas tjäna mest respektive minst på att 
arbeta på tidsbegränsade anställningsavtal.  
1.4 Metod och material 
Vid valet av metod till uppsatsen har vi utgått ifrån en modell hämtad ur boken 
Rättsvetenskap för uppsatsförfattare.12 I modellen beskrivs ämnet som överordnat 
material och metod. Vi valde därmed först ett ämne för att sedan formulera 
frågeställningar som vi avsåg att besvara. Utifrån dessa valdes metod och 
material.  
 
 
 
 
Figuren ovan beskriver en modell för hur ämne, material och metod förhåller sig till varandra – även kallad Triaden. 
Hämtad från Rättsvetenskap för uppsatsförfattare av Sandgren, C. s.45 (2007).  
Med hänsyn till uppsatsens ämne har vi använt oss av traditionell juridisk metod, 
det vill säga rättsdogmatisk metod. Rättsdogmatiken tolkar och systematiserar 
innehållet i gällande rätt, de lege lata, med ledning av de befintliga rättskällorna.13 
För att kunna besvara uppsatsens syfte och frågeställningar har vi först utgått från 
EU-rätt, för att sedan gå vidare till nationell rätt. Vi även använt oss utav en 
empirisk metod14 i en mening då vi granskat artiklar och rapporter. 
I den EU-rättsliga delen av uppsatsen har vi utgått ifrån EU-rättslig metod.15 I 
metoden använde vi oss av rättskällorna de grundläggande fördragen, rättspraxis 
från EU-domstolen, direktiv och doktrin. De grundläggande fördragen (FEU och 
                                                
12 Sandgren, Claes (2007). Rättsvetenskap för uppsatsförfattare – Ämne, material, metod och 
argumentation. 
13 Lehrberg, Bert (2010) – Praktisk juridisk metod s. 167. 
14 Kellgren, Jan och Holm, Anders (2007). Att skriva uppsats i rättsvetenskap – råd och 
reflektioner. s.48 f. 
15 Hettne, Jörgen och Otken Eriksson, Ida (red.) (2011). EU-rättslig metod – Teori och genomslag 
i svensk rättstillämpning.  
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FEUF) granskade vi för att nå ökad förståelse om hur EU-rättsbildningen fungerar 
för att kunna förhålla oss till vilken funktion direktivet har i den nationella 
lagstiftningen samt vilka befogenheter de olika Unionsorganen har. Mål från EU-
domstolen har använts för att tolka och redogöra för begrepp i visstidsdirektivet. 
EU-rättslig praxis valdes främst ut efter att målen tagits upp i doktrin, då vi ville 
veta vilka mål som var de mest tongivande beträffande missbruk av visstids-
anställningar. Vi gjorde även en egen sökning på EU-domstolens webbportal 
Curia för att finna EU-mål (med nyckelorden tidsbegränsad anställning och 
visstidsdirektivet), som hade någon koppling till klausul 5. Detta för att säkerställa 
att vi inte missat något mål av betydelse för vår uppsats. Dock fann vi inga mål 
som vi ansåg kunde vara till mer nytta för vår uppsats, än den rättspraxis vi redan 
funnit i doktrin. I visstidsdirektivet sökte vi svar på vad dess huvudsakliga syfte 
och innehåll var för att sedan kunna ställa det i förhållande till nationell rätt. 
Huvudsakligt fokus har legat på klausulerna 1, 5 och 8 i visstidsdirektivet där 
bestämmelser för att förhindra missbruk av tidsbegränsade anställningar återfinns.  
I den del av uppsatsen som behandlar nationell rätt har vi valt att använda oss av 
rättskällorna författningar, förarbeten, doktrin och rättspraxis. LAS har utgjort 
vår huvuddrättskälla i den nationella delen av uppsatsen för att vi skulle kunna 
systematisera, beskriva och tolka den gällande rätten angående missbruk av 
staplade visstidsanställningar.16 Förarbeten användes sedan för att nå djupare 
förståelse för LAS bakgrund, syfte och hur lagen är avsedd att tolkas och brukas. 
Vi har med hjälp av betänkanden och propositioner kunnat utröna och 
kategorisera de arbetsrättsliga problemen i uppsatsen. Rättspraxis som använts i 
den nationella delen av uppsatsen är avgöranden från AD och målen valdes främst 
ut efter att domarna angivits i doktrin. Några domar har även valts ut efter att vi 
gjorde egna sökningar på lagrummet.se med nyckelorden tidsbegränsad 
anställning och visstidsdirektivet. Den doktrin som vi har använt oss av för att 
kunna besvara uppsatsens syfte och frågeställningar är läroböcker, handböcker, 
lagkommentarer samt avhandlingar – inom såväl EU-rätt som nationell rätt. Den 
nyss nämnda litteraturen har vi försökt välja ut med källkritiska17 utgångspunkter 
så som: författarens trovärdighet, författarens auktoritet, källans objektivitet och 
källans förhållande till andra källor.  
Mot bakgrund av det ovan anförda har vi ansett att våra rättskällor har varit de 
mest relevanta i förhållande till vårt syfte och våra frågeställningar. Vi har därmed 
inte ansett oss haft någon nytta av några andra rättskällor. Vi har dock, som 
tidigare nämnt, utöver juridisk metod även använt oss utav en empirisk metod18 i 
en mening då vi granskat artiklar och rapporter. Syftet med att använda artiklar 
och rapporter har varit att belysa att det finns tydliga motsättningar mellan olika 
                                                
16 Kellgren, Jan och Holm, Anders (2007). Att skriva uppsats i rättsvetenskap – råd och 
reflektioner. s.47 f. 
17 Rienecker, Lotta och Stray Jorgensen, Peter (2008). Att skriva en bra uppsats. s.258. 
18 Kellgren, Jan och Holm, Anders (2007). Att skriva uppsats i rättsvetenskap – råd och 
reflektioner. s.48 f. 
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intresseorganisationer på arbetsmarknaden gällande vårt problemområde. Dessa 
dokument har givit oss en viktig utgångspunkt för vår analys och diskussion. Det 
var även artiklar skrivna av TCO i bland annat Lag och avtal19 som fick oss 
intresserade av frågan från första början. Vi valde därmed att ta kontakt med 
TCO:s chefsjurist Samuel Engblom via telefon. Samuel Engblom var mycket 
tillmötesgående, svarade på våra frågor och gav oss information. Då vi ville se på 
vårt problemområde utifrån olika perspektiv valde vi även att kontakta Niklas 
Beckman, arbetsrättsjurist hos Svenskt Näringsliv. Även Niklas Beckman var 
tillmötesgående och svarade på våra frågor. Båda juristerna gav oss tillåtelse att 
använda deras namn i uppsatsen. Vi använde oss enbart av de båda juristerna som 
källor till mer information om ämnet och tanken var därmed inte att utföra 
intervjuer. 
1.5 Disposition 
Denna uppsats innehåller fem kapitel för att ge läsaren en överblick över det 
material som behandlas och därmed bidra till en tilltalande läsning.  
Detta första kapitel syftar till att ge läsaren en introduktion till uppsatsens valda 
ämne och problem. Därefter presenteras uppsatsens syfte samt frågeställningar. 
Detta följs av metod och material, avgränsningar samt uppsatsens fortsatta 
disposition. Kapitel två berör EU-rätten angående visstidsanställningar. Således 
berörs EU-rätt med koppling till visstidsdirektivet. Detta följs av en presentation 
av visstidsdirektivets tillkomst samt dess innehåll och syfte. Fokus ligger främst 
på klausulerna 1, 5 och 8 i visstidsdirektivet. Kapitlet innehåller även mål från 
EU-domstolen som har kopplingar till främst klausul 5 i visstidsdirektivet. I 
kapitel tre presenteras historik över tidsbegränsade anställningar i Sverige vilket 
som följs av hur den svenska lagstiftningen gällande skydd mot att förhindra 
missbruk av tidsbegränsade anställningar ser ut idag. Såväl lagtext, förarbeten och 
AD-domar samt hur direktivet har implementerats i nationell rätt behandlas i 
kapitlet. I det fjärde kapitlet berörs TCO:s, Svenskt Näringslivs och EU-
kommissionens uppfattningar gällande visstidsanställningar i svensk rätt. I det 
avslutande femte kapitlet kommer det tidigare presenterade materialet att 
analyseras och sedan diskuteras. Analysen tar sikte på uppsatsens syfte och 
frågeställningar för att sedan övergå i en avslutande diskussion kring olika 
perspektiv gällande visstidsanställningar. 
  
                                                
19 http://www.lag-avtal.se/nyheter/eu/article3745892.ece. Hämtat: 2013-11-01 
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2. EU-rätt 
2.1 Bakomliggande orsaker till visstidsdirektivet 
2.1.1 Den sociala dialogen 
Unionen ska, enligt artikel 152 FEUF, underlätta dialogen mellan arbets-
marknadens parter med respekt för deras självständighet. Vidare ska 
Unionsorganet Kommissionen enligt artikel FEUF 154.1 främja dialogen mellan 
arbetsmarknadens parter och vidta alla åtgärder som behövs för att underlätta 
denna dialog genom att säkerhetsställa ett väl avvägt stöd till båda parter. Det är 
detta som kallas för den sociala dialogen och tre stora representanter från 
arbetsmarknaden är: ETUC, BUSINESSEUROPE (före detta UNICE) och 
CEEP.20 ETUC är företrädare för arbetstagarna och organisationen har svenska 
medlemmar som SACO, TCO och LO. BUSINESSEUROPE är de privata 
arbetsgivarnas företrädare med Svenskt Näringsliv som medlem från Sverige. 
CEEP representerar de offentliga arbetsgivarna samt offentligt ägda företag. Innan 
Kommissionen lägger fram ett lagförslag ska samråd ske med arbetsmarknads-
parterna.21  
2.1.2 Flexicurity 
Medlemsstaternas allvarligaste problem har under en lång tid varit arbetslöshet 
och sysselsättningspolitik och EU:s arbetsmarknadspolitik handlar numera till stor 
del om flexicurity. 22  Flexicurity är en välfärdsmodell kopplad till arbets-
marknaden, där den fundamentala tanken bakom begreppet är att flexibilitet och 
säkerhet inte ska vara antagonister till varandra, utan närmast vara ömsesidigt 
stöttande.23 Modellen kräver en aktiv arbetsmarknadspolitik och ambitionen är 
bland annat att ha en hög sysselsättningsgrad och en ekonomisk utveckling, vilket 
framgår i artiklarna 145 och 146 FEUF. En viktig utgångspunkt i Flexicurity-
modellen är att anställningsförhållandena och anställningsformerna måste vara 
mer flexibla, samtidigt som det måste finnas en trygghet för arbetstagarna. Krasst 
kan man uttrycka det som att modellen kännetecknas av att det ska vara lätt att 
anställa och lätt att säga upp.24  
                                                
20 Mer information om arbetsmarknadensparter på europanivå återfinns i boken ” Parterna och 
EU” av Dan Holke, Tore Sellgren, Margareta Zandén och Eva Wrange (red). 2007. Bilda Förlag. 
Stockholm.  
21 Nyström, Birgitta (2011). EU och arbetsrätten. s.77 ff. 
22 A.a. s.81. 
23 Jorgensen, Henning och Kongshoj Madsen, Per (2007). Flexicurity and beoynd – Finding a new 
agenda for the Europen Social Model. s.7 f. 
24 Rönnmar, Mia och Numhauser-Henning, Ann. (2008) – i Festskrift till Hans-Heinrich 
Vogel, s.409 ff. 
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2.1.3 Atypiska anställningsavtal 
I samtliga EU:s medlemsstater har det skett en utveckling av stigande arbetslöshet 
och arbetsgivare anställer allt färre människor på fasta kontrakt. Detta har lett till 
en ordentlig ökning av tillfälliga anställningar och nya anställningsformer, så 
kallade atypiska arbetsavtal.25 Under 1990 presenterade Kommissionen tre olika 
förslag till direktiv beträffande just atypiska anställningsavtal. Ett av förslagen 
handlade om att främja förbättringar för arbetstagare med tidsbegränsade 
anställningar gällande deras hälsa och säkerhet på arbetsplatserna. Förslaget 
genomfördes i rådets direktiv 91/383/EEG vilket innebar att arbetstagare med 
tidsbegränsade avtal skulle ha i princip samma rättigheter i frågorna beträffande 
hälsa och säkerhet som arbetstagare med tillsvidareanställning.26 Kommissionen 
ville göra deltids- och tidsbegränsade arbetsförhållanden mer eftertraktade genom 
att ha en relativt hög skyddsnivå, med förhoppning om att kvalificerad arbetskraft 
skulle bli mer frivilligt flexibel.27  
2.2 Visstidsdirektivet 1999/70/EG 
2.2.1 Visstidsdirektivets tillkomst  
I avsnittet ovan framgår det att Kommissionen enbart genomförde ett av sina tre 
presenterade förslag, beträffande atypiska anställningsavtal, i ett direktiv. De 
övriga två förslagen gällde ytterligare förbättringar av arbetsvillkoren för deltids- 
och visstidsanställda. Efter att de båda förslagen diskuterats vid åtskilliga tillfällen 
under perioden 1990 till 1994 utan att resultat uppnåtts, beslöt sig Kommissionen 
för att samråda med arbetsmarknadens parter på europanivå, i enlighet med 
avtalet om socialpolitik (se avsnitt 2.1.1).28 Den 23 mars 1998 meddelade de 
branschövergripande organisationerna på europanivå EFS, UNICE och CEEP att 
de avsåg att inleda förhandlingar beträffande visstidsarbete.29 Efter en längre 
period av förhandlingar tecknade de tre organisationerna ett ramavtal om 
visstidsarbete den 18 mars 1999. Avtalet lämnades sedan över till Kommissionen 
med begäran om att det skulle genomföras i ett rådsbeslut. Vid ministerrådsmötet 
den 28 juni 1999 antogs direktivet 1999/70/EG om visstidsarbete.30  
2.2.2 Direktivets syfte och innehåll 
Syftet med direktivet var att genomföra de ramavtal om visstidsarbete som ingicks 
mellan arbetsmarknadsparterna på europanivå. I visstidsdirektivets artikel 2 
framgår det att medlemsstater är skyldiga att vidta nödvändiga åtgärder för att 
införliva direktivet i nationell lagstiftning inom en angiven tidsgräns, vilket i 
                                                
25 Nyström, Birgitta (2011). EU och arbetsrätten. S.300 f. 
26 Ds 2001:6. Näringsdepartementet, genomförande av deltids- och visstidsdirektiven. s.19 f. 
27 Nyström, Birgitta (2011). EU och arbetsrätten. S.300 f. 
28 Vigneau, Christophe, Ahlberg, Kerstin m.fl. (1999). Fixed-term Work in the EU. s.13 ff.  
29 Kenner, Jeff (2003). EU Employment law – From Rome to Amsterdam and beyond s.285. 
30 Vigneau, Christophe, Ahlberg, Kerstin m.fl. (1999). Fixed-term Work in the EU. s.23 ff. 
 15 
direktivets fall var senast den 10 juni 2001. Det framgår dock av artikel 2 även att 
medlemsstaterna kan få ytterligare ett år på sig att genomföra direktivet. För att 
erhålla tidsfristen om ett år måste den aktuella medlemsstaten kunna påvisa att 
den är nödvändig på grund av svåra omständigheter eller att genomförandet sker 
via kollektivavtal. I artikel 4 framgår det att direktivet riktar sig till alla medlems-
stater. Ramavtalet i direktivet innehåller en inledning ett avsnitt med allmänna 
övervägande samt klausuler som utgör själva avtalstexten. I inledningen uttrycker 
parterna en önskan om att de ska få tillfälle att yttra sig angående frågor och 
tolkning av avtalen på europanivå. Det framgår även att visstidsdirektivet ska 
gälla alla visstidsanställda med undantag för inhyrd personal från bemannings-
företag. Medlemsstater uppmuntras att samråda med arbetsmarknadens parter 
innan direktivet införlivas i den nationella lagstiftningen. Avtalets parter fastslår 
att tillsvidareanställning är och kommer att fortsätta att vara den generella formen 
av anställningsförhållande mellan arbetsgivare och arbetstagare. De konstaterar 
vidare att visstidsanställningar, under vissa omständigheter, svarar mot både 
arbetsgivares och arbetstagares behov. Visstidsanställningar ska dock inte 
efterfölja varandra då det föreligger ett långvarigt behov av arbetskraft. I avsnittet 
allmänna övervägande anges att medlemsstater är fria att själva bestämma de sätt 
vilka anses vara bäst lämpade för att införliva direktivet. Ramavtalet ger således 
medlemsstaterna stort utrymme att fritt välja tillvägagångssätt för att nå 
direktivets syfte. Det framhålls dock att arbetsmarknadensparter ska anses bäst 
lämpade för att finna lösningar som motsvarar både arbetsgivarens och 
arbetstagarens behov.31   
2.2.3 Klausulerna 1, 5 och 8 i visstidsdirektivet 
I klausul 132 framgår syftet med ramavtalet vilket är att:  
a) Förbättra kvaliteten på visstidsarbete genom att garantera att principen om icke-
diskriminering tillämpas.  
b) Upprätta ett ramverk för att förhindra missbruk som uppstår vid tillämpningen 
av på varandra följande anställningskontrakt eller anställningsförhållanden. 
Klausul 533 är kopplad till ramavtalets syfte och innehåller bestämmelser för att 
förhindra missbruk genom på varandra efterföljande visstidsanställningar. I punkt 
1 framgår det att missbruk som uppstår genom användandet av på varandra 
följande visstidsanställningskontrakt eller visstidsanställningsförhållanden ska 
förhindras.  
  
                                                
31 Vigneau, Christophe, Ahlberg, Kerstin m.fl. (1999). Fixed-term Work in the EU. s.96 ff. 
32 Rådets direktiv 99/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete. 
33 Rådets direktiv 99/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete. 
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För att förhindra sådant missbruk skall medlemsstaterna, efter samråd med 
arbetsmarknadens parter i enlighet med nationell lagstiftning, kollektivavtal eller 
praxis, införa en eller fler av följande åtgärder:  
a) Bestämmelser om objektiva grunder för förnyad visstidsanställning. 
b) Bestämmelser om en övre sammanlagd tidsgräns för flera på varandra följande 
visstidsanställningar.  
c) Bestämmelser om hur många gånger en visstidsanställning får förnyas. 
Vidare framgår det i punkt 2 att medlemsstaterna, efter samråd med 
arbetsmarknadens parter, och/eller arbetsmarknadens parter, där så är lämpligt, 
fastställer under vilka förutsättningar visstidsanställningar skall: 
a) Betraktas som ”på varandra följande”.  
b) Betraktas som tillsvidareanställningar.  
I flera mål från EU-domstolen har man tolkat och sedan preciseras vad missbruk 
och på varandra följande tidsbegränsade anställningar kan vara. För att begreppet 
missbruk enligt klausul 5 ska föreligga verkar det vara av avgörande betydelse att 
arbetsgivaren har ett behov av arbetskraft som är konstant och långvarigt, men 
använder sig av upprepade visstidsanställningar istället för att tillsvidareanställa.34 
Detta framgår exempelvis i Adeneler-målet35 (Begäran om förhandsavgörande av-
seende tolkningen av klausul 1 och 5 i ramavtalet) där en tvist mellan 
Konstantinos Adeneler och 17 andra arbetstagare och deras arbetsgivare 
behandlas. I målet prövades det när staplade tidsbegränsade anställningar skulle 
övergå till tillsvidareanställning. De nationella, grekiska, reglerna tillät på 
varandra efterföljande tidsbegränsade anställningar upp till högst två år. För att de 
tidsbegränsade anställningar skulle kunna räknas som på varandra efterföljande 
fick det dock inte gå mer än 20 dagar mellan anställningarna. EU-domstolen fann 
den så kallade ”20-dagarsregeln” oförenlig med direktivets klausul 5 och menade 
på att sådan lagstiftning kunde till stor del begränsa direktivets syfte och ändamål 
och också möjliggöra för arbetsgivarare att missbruka anställningsformen. Genom 
att låta det gå 21 dagar mellan anställningarna kunde arbetsgivare undvika att 
tillsvidareanställa, även då ett behov av arbetskraft som var konstant och varaktigt 
förelåg. För att förhindra missbruk av visstidsanställningar menade EU-domstolen 
att det är upp till medlemsstaterna att använda antingen de åtgärder som anges i 
direktivet eller likvärdiga sådana. De åtgärder som väljs ska dock effektivt kunna 
stoppa missbruk vilket framgår i de förenade målen Angelidaki m.fl.36 I Kücük-
                                                
34 Ds 2011:22. Anmälningsskyldighet vid utstationering samt förtydligande avseende missbruk av 
visstidsanställningar enligt anställningsskyddslagen. s.79.  
35 Mål C-212/04 Konstantions Adeneler m.fl. mot Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG). 
36 Mål C-378/07-380/07 Kiriaki Angelidaki m.fl. mot Organismos Normarchiakis Autodioikisis 
Rehymnis.  
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målet37 (Begäran om förhandsavgörande avseende tolkningen av klausul 5.1 a i 
ramavtalet) ansåg EU-domstolen att upprepande tidsbegränsade anställningar inte 
stred mot visstidsdirektivet så länge arbetsgivaren kunde visa på objektiva 
grunder. Bakgrunden till målet var att Kücük var anställd under elva år hos samma 
arbetsgivare och sammanlagt hade arbetstagaren tretton stycken tidsbegränsade 
anställningsavtal. I målet ansågs det att arbetsgivaren inte hade agerat i strid mot 
visstidsdirektivet även då man hade staplat tidsbegränsade anställningsavtal på 
varandra under elva år. EU-domstolen ansåg att det var under en förutsättning att 
förnyelse av visstidsanställningen kunde motiveras på objektiva grunder och 
därmed ansågs det inte att arbetsgivaren hade missbrukat visstidsdirektivet. Även 
i Vassilakis-målet 38  kom EU-domstolen fram till att det inte anses att en 
arbetsgivare har staplat tidsbegränsade anställningar efter varandra, om det går 
mer än tre månader mellan anställningstillfällena. Domstolen menade att en 
tidperiod på tre månader normalt är förenligt med visstidsdirektivets klausul 5.2. 
När man har den tidsmarginalen anses det tillräckligt för att avbryta varje 
anställningsförhållande och skapar svårigheter för en arbetsgivare som har ett 
stadigvarande behov av arbetskraft att kringgå visstidsdirektivets skydd mot 
missbruk.  
Klausul 839 berör genomförandebestämmelser och enligt klausulen ska tvister och 
klagomål som uppstår vid tillämpningen av ramavtalet lösas samt förebyggas i 
enlighet med den nationella lagstiftningen, kollektivavtal och praxis.  Medlems-
staterna får behålla eller införa bestämmelser vilka är mer förmånliga än de 
minimikrav som uppges i avtalet.  
2.3 Sammanfattning  
Kapitlet har syftat till att redogöra för EU-rätten gällande visstidsanställningar och 
det har framgått att tidsbegränsade anställningar utgör ett viktigt komplement för 
att nå en flexiblare arbetsmarknad – även då tillsvidareanställning är och ska 
fortsätta att vara den generella formen av anställningsförhållande mellan arbets-
givare och arbetstagare. Vidare har kapitlet redogjort för visstidsdirektivets 
tillkomst och den så kallade sociala dialogen, vilken ligger till grund för att 
ramavtalet mellan arbetsmarknadens parter på europanivå kunde genomföras i 
ministerrådets direktiv. Bakgrunden till avtalet var att antalet visstidsanställningar 
ökat drastiskt inom medlemsstaterna. Avtalets parter fastslår att visstids-
anställningar, under vissa omständigheter, kan svara mot både arbetsgivares och 
arbetstagares behov. Visstidsanställningar ska dock inte efterfölja varandra då det 
föreligger ett långvarigt behov av arbetskraft, vilket är ett av visstidsdirektivets 
främsta syften.  
                                                
37 Mål C-586/10 Bianca Kücük mot Land Nordrhein-Westfalen.  
38 Mål C-364/07 Vassilakis mot Dimos Kerkyraion.  
39 Rådets direktiv 99/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete. 
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I kapitlet har det också framgått av mål från EU-domstolen att medlemsstaterna 
själva bestämmer vad tidsgränsen ska vara mellan anställningarna, men att EU-
domstolen ändå har underkänt vissa sådana regler – till exempel 20 dagars-
reglerna. Därmed är inte det utrymme som medlemsstaterna givits angående 
tidsmässigt samband mellan anställningarna helt obegränsat. EU-domstolen har 
dock konstaterat att tre månader är att anse som en tillräckligt lång period för att 
kunna upprätthålla ett skydd mot missbruk av efterföljande tidsbegränsade 
anställningar.  Därmed bör en anställning anses ha följt en annan om den 
påbörjats innan tre månader gått sedan den föregående avslutades. 
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3. Svensk rätt 
3.1 Historik om visstidsanställningar på den svenska 
arbetsmarknaden 
Tidsbegränsade anställningar har länge varit en fråga som är kontroversiell och 
omdiskuterad i Sverige. Det som ofta är återkommande i diskussionerna är hur 
man ska kunna finna balans mellan behovet av flexibilitet på arbetsmarknaden 
och samtidigt kunna erbjuda bra skydd och trygghet för de anställda (likt 
diskussionen om flexicurity inom EU, se avsnitt 2.1.2). År 1974 trädde LAS i 
kraft och begränsade den fria uppsägningsrätten. 40  Lagen innehöll mycket 
begränsade möjligheter för arbetsgivare att anställa genom visstidsanställningar. 
För att ett tidsbegränsat avtal skulle få ingås behövde arbetsgivaren visa på 
mycket speciella omständigheter och frågan om hur många gånger en arbetsgivare 
hade möjligheten att använda sig av ”rullande visstidsanställningar” uppkom 
redan i rättsfallet AD 1977 nr 17.  I målet ställdes AD inför frågan; hur många 
gånger kan en arbetsgivare stapla tidsbegränsade anställningar efter varandra 
innan det strider mot LAS? Målet gällde nio stycken skilda anställningar som 
staplats efter varandra under ett och ett halvt år, inom statlig tjänst. AD kom fram 
till att anställningarna hade varit lagstridiga.41 Under 1982 introducerades nya 
regler i LAS med flera tillåtna möjligheter till att anställa tidsbegränsat. I 
propositionen42 till lagändringarna ansåg lagstiftaren att det fanns ett behov av 
flera möjligheter till visstidsanställningar och de nya möjligheterna skulle gynna 
såväl arbetssökande som arbetsgivare. Under 1990-talet följde sedan ytterligare 
förändringar av reglerna kring tidsbegränsade anställningar. Under denna tid 
ansågs anställningsskyddet i Sverige hämma flexibiliteten på arbetsmarknaden. 
Det var genom dessa lagändringar som ett friare val av tidsbegränsad anställning 
infördes i LAS – överenskommen visstidsanställning – vilket innebar att det inte 
längre alltid skulle behövas objektiva skäl för visstidsanställningar.  
Anställningsformen motiverades i propositionen som tillväxtfrämjande samt 
sysselsättningsökande.43 Tillsvidareanställning skulle fortfarande vara den huvud-
sakliga anställningsformen men den dåvarande regeringen ville tillmötesgå den 
nya flexiblare arbetsmarknaden. AD började under denna period även att göra allt 
mindre stränga bedömningar gällande arbetsgivarens skäl för att ingå avtal om 
visstidsanställningar. Under 1997 infördes en regel om att långa vikariat-
anställningar om tre år, under en femårsperiod, automatiskt skulle övergå till 
                                                
40 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.155 f.    
41 Lunning, Lars & Toijer Gudmund (2010). Anställningsskydd – En lagkommentar s.246. 
42 Prop. 1981/82:71.  
43 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.157 ff.    
 20 
tillsvidareanställning.44 År 1999 antogs visstidsdirektivet (se avsnitt 2.2) vilket la 
grunden för de senaste lagändringarna i LAS som trädde i kraft den 1 juli 2007 
respektive den 1 januari 2008.45   
3.2 Reglerna om tidsbegränsade anställningar i Lagen 
(1982:80) om anställningsskydd 
Tidsbegränsade anställningar har ökat i Sverige under de senaste 20 åren46 och 
tvister gällande anställningsformerna har flertalet gånger uppkommit i AD. En 
anställning ska anses gälla tillsvidare om inte det finns ett avtal om en 
tidsbegränsad anställning.47 Det är enligt praxis från AD viktigt att göra åtskillnad 
mellan dem. I AD-målet 1994 nr 17 uppkom exempelvis tvist i frågan om en 
arbetstagare haft en provanställning eller tidsbegränsad anställning under sin 
militärtjänstgöring. Efter att arbetstagaren hade fullgjort sin värnplikt återvände 
han till sin gamla arbetsplats i tron om att han haft en provanställning, som sedan 
övergått till en fast anställning. Han fick dock beskedet att hans anställning inte 
längre fanns kvar, då arbetsgivaren menade på att han hade arbetat på en 
visstidsanställning som hade löpt ut. I målet menade AD på att det är upp till 
arbetsgivaren att kunna påvisa att arbetstagarens anställning varit tidsbegränsad. 
Då arbetsgivaren inte kunde visa på sådana omständigheter ansåg domstolen att 
arbetstagaren var tillsvidareanställd.  
I första stycket 4 § LAS framgår det att avtal angående tidsbegränsad anställning 
får träffas i de fall som anges i 5 och 6 §§. Vidare framgår det i andra stycket 4 § 
LAS att en tidsbegränsad anställning upphör utan föregående uppsägning vid 
anställningstidens utgång eller när arbetet är slutfört, om inte annat har avtalats 
eller följer av 5 § andra stycket eller 6 §.48  
Avtal om tidsbegränsade anställningar som får träffas enligt 5 § LAS är för:  
(1) Allmän visstidsanställning. 
(2) Vikariat. 
(3) Säsongsarbete. 
(4) När arbetstagaren har fyllt 67 år. 
 
                                                
44 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.159 ff.    
45 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.160 f.    
46 http://www.scb.se/Pages/PressRelease____305049.aspx. Hämtat datum: 2013-11-09. 
47 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.153 ff.    
48 Lunning, Lars & Toijer Gudmund (2010). Anställningsskydd – En lagkommentar s.263. 
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Då lagen är dispositiv enligt 2 § LAS kan det förekomma avvikelser enligt 
exempelvis kollektivtal som har slutits på förbundsnivå.49 För att få anställa under 
anställningsformen allmän visstidsanställning behöver inga objektiva skäl 
föreligga. Det är tillåtet för arbetsgivare att upprepa allmänna visstids-
anställningar, men den sammanlagda tiden för anställningsformen får inte 
överstiga två år under en femårsperiod. Vikariat kännetecknas av att anställningen 
anknyter till en ledig arbetstagares arbete eller till en ledig anställning under 
tillsättning. En arbetsgivare får således inte använda sig av vikariat enbart för att 
täcka ett arbetsbehov.50 Detta framgår till exempel i AD 2002 nr 3 då en 
arbetstagare blivit uppsagd från en tillsvidareanställning och senare återanställd 
igen som vikare, av samma arbetsgivare, 61 gånger under en sexårsperiod. Trots 
detta fann AD att det var fråga om tillåtna vikariat, mot bakgrund att vikariaten 
kunde motiverats på objektiva grunder av arbetsgivaren. För säsongsarbete får 
anställningsavtalet enbart ingås för arbete som bara kan utföras en viss del av året 
på grund av naturens växlingar eller andra jämförbara orsaker.51 Ett exempel på 
sådant arbete är golfinstruktör vilket framgår i AD 1977 nr 98. Lagregeln om 
anställning efter pension möjliggör för arbetstagare över 67 år att fortsätta arbeta 
– om man kommer överens med arbetsgivaren om detta. Den sista formen av 
tidsbegränsad anställning, vilken anges i första stycket 4 § LAS, är 
provanställning. I andra stycket till 6 § LAS framgår det att provanställningen 
övergår till en tillsvidareanställning om den inte avbryts senast vid prövotidens 
utgång. Syftet med provanställningen är således att en arbetsgivare ska få 
möjligheten att pröva om en person är lämplig för ett visst arbete och inte att fylla 
tillfälliga arbetsbehov. Det finns inte någon lagstadgad regel mot att provan-
ställningar används på det nyss angivna viset. 52  LAS regler om visstids-
anställningar är, som ovan nämnt, semidispositiva genom 2 § LAS, vilket innebär 
att avvikelser från vissa av reglerna i lagen får ske genom kollektivavtal som har 
godkänts eller slutits på central fackförbundsnivå. 53  Parterna får således en 
möjlighet att anpassa reglerna efter de särskilda förhållandena som föreligger i en 
speciell bransch.54 
Efter flera lagändringar i Sverige återfinns idag reglerna gällande skydd mot 
missbruk av staplade tidsbegränsade anställningar främst i paragraferna 5, 6, 15, 
16 och 25 §§ LAS. I andra stycket 5 § LAS anges tidsgränser som gäller för 
allmänna visstidsanställningar och vikariat. Om en arbetstagare under en 
femårsperiod har varit anställd hos arbetsgivaren antingen i allmän visstid-
sanställning i sammanlagt mer än två år, eller som vikarie i sammanlagt mer än 
två år, övergår anställningen till en tillsvidareanställning, vilket även kallas för 
omvandlingsregeln. Upprepade tidsbegränsade anställningar är således inte 
                                                
49 Källström, Kent & Malmberg, Jonas. Anställningsförhållandet s.121. 
50 Aldercreutz, Axel – Mulder, Bernard Johann (2007). Svensk arbetsrätt. s.156.  
51 Källström, Kent & Malmberg, Jonas (2013). Anställningsförhållandet. s.119. 
52 Lunning, Lars & Toijer Gudmund (2010). Anställningsskydd – En lagkommentar s.265. 
53 Adlercreutz, Axel och Mulder, Bernard Johann.(2007) – Svensk arbetsrätt. s.82.  
54 Bylund, Bo och Elmér, Anders m.fl. (2011). Anställningsskyddslagen med kommentar. s.36 f.  
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förbjudna men tvåårsgränsen är till för att förhindra att en arbetstagare är 
tidsbegränsat anställd under en obestämd tid hos en och samma arbetsgivare. 
Detta har även kallats för ”en bortre gräns” för tidsbegränsade anställningar.55 En 
arbetsgivare besitter möjligheten att fritt kombinera de olika tidsbegränsade 
anställningsformerna med varandra så länge den ”bortre gränsen” inte uppnås. Det 
finns flertalet tvister från AD som behandlar denna regel som exempelvis AD 
2013 nr 42. Målet handlar om att en arbetstagare, som är utbildad förskolelärare, 
har arbetat på flertalet tidsbegränsade anställningar hos arbetsgivaren. När 
arbetstagaren startade sin anställning var denne ej behörig lärare. Under 
anställningens gång erhöll dock den anställde behörigheten. De tidsbegränsade 
anställningarna hade dels bestått av vikariat och dels av allmän visstids-
anställning. Det som är omstritt i målet är huruvida läraren har haft rätt till en 
tillsvidareanställning eller inte, genom de regler som ges i 5 § LAS. AD menar i 
målet att förskoleläraren inte kan tillgodoräknas tiden som tidsbegränsat anställd 
då han inte var behörig lärare. Slutsatsen från AD blev således att hans 
vikariatsanställning inte hade övergått till en tillsvidareanställning när hans 
anställning avslutades.  
Av regeln i 5 § andra stycket LAS framgår det att den totala anställningstiden för 
allmän visstidsanställning och vikariat ska räknas var för sig. Omvandlingsregeln 
till tillsvidareanställning kan således bara ske inom varje anställningsform för sig, 
och regeln gäller inte överhuvudtaget för säsongsanställningar och visstids-
anställningar av arbetstagare över 67 år.56 En arbetstagare har dock en möjlighet 
att tillgodoräkna sig tid för annan allmän visstidsanställning om den enligt 
reglerna i 3 § LAS varit förlagd på till arbetsplatser inom en koncern eller 
liknande. Enligt lagtexten i 5 § LAS är det anställningstiden som ska beräknas och 
inte tiden för det arbete som har utförts av arbetstagaren under denna tid. Man tar 
således inte hänsyn till arbetstidens längd som heltid, deltid eller om det rör sig 
om några arbetstimmar per dag, i veckan eller i månaden.57 Ett problem vid 
beräkningen av anställningstid som kan komma att uppstå, där arbetstagaren har 
haft upprepade men korta arbetstillfällen, är frågan om intermittent anställning.58 
Då aktualiseras huruvida det har varit frågan om fortlöpande anställning med 
obestämd arbetstid eller om det rört sig om ett nytt anställningsförhållande vid 
varje tillfälle. I AD-domen 2008 nr 81 framkommer det att det är upp till 
arbetsgivaren, vid anställningsavtalets ingående, att göra klart för den anställde att 
så kallad ”intermittent anställning” föreligger. Den kärande i domen menade på 
att hon hade varit anställd sammanlagt mer än tolv månader under de senaste tre 
åren och yrkade därmed på att hon hade blivit berättigad företrädesrätt till 
återanställning enligt 25 § LAS. Den svarande arbetsgivaren å sin sida hade 
                                                
55 Ds 2011:22. Anmälningsskyldighet vid utstationering samt förtydligande avseende missbruk av 
visstidsanställningar enligt anställningsskyddslagen. s.75. 
56 Lunning, Lars & Toijer Gudmund (2010). Anställningsskydd – En lagkommentar. s.266 ff. 
57 A.a. s.265. 
58 Lunning, Lars & Toijer Gudmund (2010). Anställningsskydd – En lagkommentar. s.117. 
 23 
beräknat tiden utifrån antalet LAS-dagar, det vill säga med hänsyn till att ett 
anställningsavtal ingåtts för varje gång en överenskommelse träffats om arbete. 
Enligt AD ankommer det på arbetsgivaren att vid anställningsavtalets ingående att 
göra klart för den anställde att det arbete som avses ska vara intermittent – det vill 
säga ett nytt anställnings-förhållande vid varje anställningstillfälle.  
Begreppet intermittent anställning finns inte definierat i lag men beskrivs av AD 
på följande vis:  
”Kännetecknande för intermittent anställning är att arbetstagaren 
endast arbetar vissa dagar i en vecka eller under vissa perioder och då 
endast på kallelse av arbetsgivaren. Det utmärkande är att det rör sig 
om ett nytt anställningsförhållande vid varje arbetstillfälle. Av 
betydelse för bedömningen av parternas inbördes förhållande är om 
arbetstagaren har rätt att tacka nej till ett erbjudande om arbete.”59 
Av målets domskäl framgår att den kärande under mycket lång tid arbetat hos 
arbetsgivaren och att därför borde varit införstådd med att systemet intermittent 
anställning användes. Vidare menar AD på att det är av stor betydelse att kärande 
inte har haft någon skyldighet att utföra arbete som hon erbjudits. Avslutningsvis 
menar AD på att det även ska tilläggas att kärande under den aktuella treårs-
perioden enbart arbetat tidvis i en ringa utsträckning. Med denna bakgrund fann 
AD att det inte fanns någon anledning till att ändra Tingsrättens (TR) tidigare dom 
och därmed ogillades käromålet.  
Genom 6 a § LAS har arbetsgivaren givits ett ansvar att skriftligen, inom en 
månad efter anställningens början, informera en arbetstagare om de villkor som 
gäller för anställningen. För tidsbegränsade anställningar som pågår under en 
längre tid har arbetsgivaren en skyldighet enligt 15 § LAS att informera 
arbetstagaren om anställningens slut. En förutsättning för att få rätt till sådant 
besked är dock att arbetstagaren, när anställningen upphör, har varit anställd hos 
arbetsgivaren mer än tolv månader under de senaste tre åren. Är anställningen så 
pass kort att sådant besked inte kan lämnas en månad i förväg ska beskedet istället 
lämnas vid anställningens start. Motsvarande regel finns vid säsongsanställning då 
arbetsgivaren måste lämna skriftligt besked om att anställningen inte kommer 
fortsätta minst en månad innan den nya säsongen startar. Det skriftliga kravet är 
dock bara en ordningsfråga och anställningen kommer upphöra även om beskedet 
lämnas muntligt. Arbetsgivaren har även, enligt 30 § LAS, skyldighet att 
informera den berördes lokala fackförening. Detta då såväl arbetstagaren som 
fackföreningen har rätt till att överlägga med arbetsgivaren beträffande 
beskedet.60 I ett besked gällande att ett tidsbegränsat avtal ska upphöra (enligt 15 
§ LAS) ska det även framgå om arbetstagaren har rätt till återanställning eller ej, 
enligt 16 § LAS. Ett ytterligare skydd som givits tidsbegränsat anställda 
arbetstagare är att de inte kan sägas upp innan avtalsperioden löpt ut. För att en 
                                                
59 AD 2008:81. s.3. 
60 Andersson, Anderz – Edström, Örjan – Zanderin, Lars (2009). Arbetsrätt. s.95. 
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arbetsgivare ska kunna avsluta ett pågående tidsbegränsat anställningsavtal i förtid 
krävs det således att arbetsgivaren gör sig skyldig till avtalsbrott.61 Detta framgår 
bland annat i AD 1991 nr 81 då en nattvaktmästare på en båt sägs upp under sin 
tidsbegränsade anställning. Arbetsgivaren menade dock på att det hade rört sig om 
en provanställning och att uppsägningen därmed skett på lagenliga grunder. AD 
kommer i målet fram till att arbetsgivaren inte lyckats styrka att det rört sig om en 
provanställning.  
Arbetsgivare kan dock avtala att en tidsbegränsad anställning ska gälla tillsvidare 
– dock längst till och med ett slutdatum. Arbetsgivaren kan under en sådan 
tidsbegränsad anställning säga upp en arbetstagare under samma premisser som 
en tillsvidareanställd arbetstagare.62 I 25 § LAS ges tidsbegränsat anställda arbets-
tagare rätten till återanställning vid uppsägning på grund av arbetsbrist. 
Företrädesrätten till återanställning gäller dock bara för den som varit anställd i 
minst tolv månader under en treårsperiod. Arbetstagare äldre än 67 år är enligt 33 
§ LAS undantagna från företrädesrätten till återanställning.63 I 36 § LAS ges 
arbetstagare en möjlighet att omvandla en olagligt tidsbegränsad anställning till en 
tillsvidareanställning. Det sker emellertid inte automatiskt utan det krävs antingen 
ett domstolsbeslut eller att parterna själva träffar ett avtal om sådan förändring.64 
Anställningsskyddslagens bestämmelser om tidsbegränsade anställda är skade-
ståndssanktionerade genom 38 § LAS.65  
3.3 Implementering av visstidsdirektivets klausul 5 i 
svensk rätt 
3.3.1 Första bedömningen efter en tillsatt utredning gällande 
implementeringen av visstidsdirektivets klausul 5 
Med anledning av rådets direktiv 1999/70/EG om visstidsarbete utfördes år 2001 
en utredning i Sverige, som bland annat syftade till att undersöka om den gällande 
rätten uppfyllde de minimikrav visstidsdirektivet uppgav angående missbruk av 
tidsbegränsade anställningar.66 Utredningens bedömning blev att Sverige inte 
behövde vidta några åtgärder för att genomföra direktivets klausul 5. Detta då den 
då gällande rätten ansågs vara tillräckligt stark, samt utgjorde en grundlig 
avvägning mellan behovet av tidsbegränsade anställningar och den enskilde 
arbetstagarens trygghetsbehov i anställningen.67 Efter detta ställningstagande har 
                                                
61 Andersson, Anderz – Edström, Örjan – Zanderin, Lars (2009). Arbetsrätt. s.96. 
62 Sigeman, Tore (2011). Arbetsrätten – En översikt. s.196 ff. 
63 Ds 2011:22. Anmälningsskyldighet vid utstationering samt förtydligande avseende missbruk av 
visstidsanställningar enligt anställningsskyddslagen. s.71. 
64 Lunning, Lars & Toijer Gudmund (2010). Anställningsskydd – En lagkommentar. s.746. 
65 Ds 2011:22. - Anmälningsskyldighet vid utstationering samt förtydligande avseende missbruk av 
visstidsanställningar enligt anställningsskyddslagen. s.73. 
66 Ds 2001:6. Genomförandet av deltids- och visstidsdirektivet. s.7. 
67 A.bet. s.60 ff. 
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det emellertid skett lagändringar beträffande tidsbegränsade anställningar i 
Sverige.68 
3.3.2 Arbetslivsinstitutets utredning och Socialdemokratiska 
regeringens lagförslag  
Reglerna om tidsbegränsade anställningar har under drygt tjugofem år varit 
föremål för lagstiftningsåtgärder och lagstiftningsförsök vid minst ett tiotal 
tillfällen.69 Tiden innan de senaste lagstiftningsåtgärderna gällande visstidsarbete 
ägde rum uppgavs ett annat förslag till lagändring av 5 § LAS från den dåvarande 
socialdemokratiska regeringen.70 Förslaget antogs av riksdagen och var tänkt att 
träda i kraft den 1 juli 2007.71 Det hann dock aldrig träda i kraft innan den 
borgerliga regeringen tog över makten år 2006. Det som låg till grund för 
förslaget till lagändringen var en utredning som Arbetslivsinstitutet hade fått på 
uppdrag av regeringen. Uppdraget gick ut på att se över regleringen av tids-
begränsade anställningar i Sverige. Vidare gick uppdraget ut på att se över om den 
svenska arbetsrättsliga lagstiftningen uppfyllde de krav visstidsdirektivet ställde 
gällande trygghet och inflytande för de anställda i Sverige, inom ramen för en 
flexibel och effektiv arbetsmarknad. 72  I utredningen uppmärksammade 
Arbetslivsinstitutet att de gällande reglerna i LAS möjliggjorde för arbetsgivare 
att ha en arbetstagare anställd hos sig under obestämd tid. Detta genom att stapla 
och kombinera olika former av tidsbegränsade anställningar.73 I lagförslaget, som 
utredningen ledde fram till, ville regeringen motverka detta, genom att bland 
annat införa en yttre tidsgräns för avtal om tidsbegränsade anställningar. Vidare 
ville regeringen införa ändringar i företrädesrätten samt förenkla de dåvarande 
formerna för tidsbegränsade anställningar.74  
3.3.3 Den Borgliga regeringens lagförslag som ledde till lagändring 
år 2007 
Vid regeringsskiftet 2006 ansåg den borgliga regeringen, likt socialdemokraterna, 
att LAS behövde revideras för att tillmötesgå visstidsdirektivets bestämmelser 
gällande missbruk av staplade visstidsanställningar. 75  Regeringen beslöt sig 
därmed för att justera de ändringar som föreslagits tidigare av den social-
demokratiska regeringen, men som ännu inte hade gått igenom. Då Sociald-
emokraternas förslag till lagändring var tänkt att träda i kraft den 1 juli 2007 såg 
regeringen det som passande att även deras förslag till ändringar av LAS skulle 
                                                
68 Glavå, Mats (2011). Arbetsrätt. s.284. 
69 Lunning, Lars & Toijer Gudmund (2010). Anställningsskydd – En lagkommentar. s.425. 
70 Prop. 2005/06:185.  
71 SFS 2006:440. Lag om ändring i lagen (1982:80) om anställningsskydd. 
72 Ds 2002:56. Hållfast arbetsrätt – för ett föränderligt arbetsliv. s. 197.   
73 Prop. 2005/06:185. s.39. 
74 Prop. 2005/06:185. s.39 ff. 
75 Numhauser-Henning, Ann, Från begränsad till allmän visstidsanställning i Flodgren, Boel 
(red.), Vänbok till Axel Adlercreutz, 2007. s. 376.  
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träda i kraft vid samma tidpunkt.76 Lagändringarna syftade bland annat till att öka 
sysselsättningen, genom att underlätta för arbetsgivare att anställa77 – vilket skulle 
gå i linje med EU:s ambitioner om att tillämpa flexicurity i medlemsstaterna (se 
avsnitt 2.1.2). Vidare syftade ändringarna till att förenkla de tidigare reglerna 
beträffande visstidsanställningar, vilka uppfattades som krångliga, omfattande och 
alltför detaljerade. Flera olika tidsbegränsade anställningsformer sammanfördes 
därmed till en gemensam, allmän visstidsanställning för att göra systemet mer 
överblickbart.78 Slutligen var förändringarna avsedda att strama åt de regler som 
fanns för att förhindra missbruk av upprepade tidsbegränsade anställningar.79 
Förändringarna bestod främst i att införa en bortre gräns för vikariat och allmän 
visstidsanställning. Någon regel för hur länge en och samma arbetstagare kan vara 
anställd på flera olika efterföljande tidsbegränsade anställningsformer infördes 
dock inte och lagstiftaren har utgått ifrån att kombinationen av allmän 
visstidsanställning, vikariat och säsongsanställning skulle vara relativt ovanlig. 
Kombinationen allmän visstidsanställning och vikariat har dock förutsetts.80  
Lagstiftaren uttrycker sig följande i propositionen till lagändringarna: 
”Enligt regeringens bedömning bör kombinationen säsongsanställning 
och allmän visstidsanställning eller vikariat hos samma arbetsgivare 
bli relativt ovanlig. Det finns därför enligt regeringens mening i 
nuläget inte skäl att införa någon yttersta gräns för hur länge en 
arbetstagare får vara tidsbegränsat anställd. Om det emellertid skulle 
visa sig att många arbetstagare har tidsbegränsade anställningar hos 
samma arbetsgivare under avsevärd tid har regeringen anledning att på 
nytt överväga frågan.”81 
Detta var något som remissinstanserna LO, SACO och TCO uttryckte oro för, i 
ovan nämnda proposition, då de menade att tidsbegränsade anställningar, oavsett 
form, borde vara tillåtna i maximalt 36 månader under en femårsperiod.82 Med 
anledning av att det inte infördes någon sådan gräns anmäldes Sverige 2007 till 
EU-kommissionen av TCO för ”bristande genomförande” av visstidsdirektivet.83 
  
                                                
76 Prop. 2006/07:111. s.44. 
77 Andersson, Anderz – Edström, Örjan – Zanderin, Lars (2009). Arbetsrätt. s.97. 
78 Prop.2006/07:111. s.22 f. 
79 Ds 2012:25. Förstärkt skydd för arbetstagare med allmän visstidsanställning och vikariat. s.27. 
80 Prop.2006/07:111. s.31. 
81 Prop.2006/07:111. s.32. 
82 A.prop. s.31. 
83 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.177.    
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3.4 Sammanfattning  
Kapitlet har syftat till att redogöra för hur den nationella lagstiftningen ser ut 
gällande skydd mot att förhindra missbruk av staplade tidsbegränsade 
anställningar. I kapitlet presenterades även historik över tidsbegränsade 
anställningar i Sverige och något som står klart är att visstidsanställningar länge 
varit ett väl omdiskuterat område i svensk rätt. Det som varit återkommande i 
diskussionerna gällande visstidsanställningar har varit arbetsgivarens behov av 
flexibilitet kontra arbetstagarnas behov av skyddande lagstiftning.  
I kapitlet framgår det att det finns flera regler som syftar till att skydda 
arbetstagare mot missbruk av visstidsanställningar. Ett viktig konstaterande är 
dock att det bara återfinns en regel som reglerar skydd mot missbruk av staplade 
visstidsanställningar. Den enda regeln är en tvåårsgräns som hindrar att en 
arbetstagare är tidsbegränsat anställd under en obegränsad tid hos en och samma 
arbetsgivare. Tvåårsgränsen gäller dock bara anställningsformerna visstids-
anställning och vikariat. Således finns det inga yttre tidsgränser som reglerar 
säsongsarbete eller anställning av personer som är över 67 år. När förarbeten till 
LAS granskats har det framgått att lagstiftaren insåg att möjligheten fanns att 
kombinera allmän visstidsanställning med vikariat och säsongsanställning. Trots 
detta infördes det emellertid ändå ingen bortre gräns för att förhindra sådana 
anställningskombinationer. 
  
 28 
4. TCO:s, Svenskt Näringslivs och 
Kommissionens ställningstagande i frågan 
4.1 TCO:s uppfattning 
TCO och flera andra remissinstanser (se avsnitt 3.3.3) hade redan inför 2007 års 
lagändringar uttryckt oro inför att det saknades ett tak för tillåtligheten av 
upprepade tidsbegränsade anställningar. TCO anser att Sverige brustit i sitt 
genomförande av visstidsdirektivet då det inte har införts någon av de alternativa 
skyddsregler som återfinns i klausul 5 och hänvisar bland annat till Adenler-målet. 
Omvandlingsregeln som införts i LAS menar TCO inte är tillräcklig för att 
motsvara kraven i klausul 5.1 (b). Vidare menar man att detta även leder till att 
genomförandet inneburit en sänkning av den skyddsnivå som anges i ramavtalets 
klausul 8.3. 84  I en rapport från TCO framgår det att man inte är emot 
visstidsanställningar, men bruk får inte leda till missbruk. Den största oron som 
TCO uttrycker i rapporten är att tanken om tillsvidareanställning – som den 
huvudsakliga formen av anställning – har urholkats. Dessutom anser TCO att 
skyddet mot att förhindra missbruk av korta tidsbegränsade anställningar 
försvagats för vikarier, säsongsanställda samt för arbetstagare med allmänna 
visstidsanställningsavtal. TCO utrycker även en oro för att intermittent anställda 
inte kommer att ha något skydd alls, eftersom deras anställningstid endast räknas 
då de utför arbete.85 Avslutningsvis använder sig TCO även av exempel där de 
försöker konkretisera hur visstidsanställningar kan missbrukas. I ett exempel har 
den anställde arbetat på flera följande vikariat hos arbetsgivaren under en 
treårsperiod. Det sista avtalet ingicks innan reglerna ändrades från att vikariat 
tilläts i tre år till att de tilläts i två år under en femårsperiod.  Därmed gällde 
alltjämt den äldre treårsregeln86 trots att de nya reglerna hade trätt i kraft. När 
vikariatet närmade sig sitt slut blev den anställde erbjuden en allmän-
visstidsanställning, istället för en tillsvidareanställning.87  Exemplet är taget från 
ett urval av anmälningar som har inkommit till TCO från medlemsförbund, de har 
dock inte prövats i domstol.  
För att ytterligare kunna styrka att visstidsanställningar missbrukas lät TCO 2013 
utföra en undersökning av hur länge visstidsanställda mellan 18 och 65 år har 
varit visstidsanställda hos sin nuvarande arbetsgivare. Undersökningen visade på 
att cirka 65 000 människor har arbetat mer än fem år hos samma arbetsgivare på 
                                                
84 Numhauser-Henning, Ann, Från begränsad till allmän visstidsanställning i Flodgren, Boel 
(red.), Vänbok till Axel Adlercreutz, 2007. s. 382. 
85http://www.tco.se/Global/visstid/Bilaga%202%20%20Rättsutredning%20-
%20anmälan%20(1).pdf. Hämtat datum: 2013-11-13. 
86 Innan de senaste lagändringarna av LAS fick arbetsgivare anställa på vikariat under tre år. Den 
nyss angivna regeln har fått fortsatt giltighet om anställningsavtalet ingåtts före den 1 juli 2007. 
87http://www.tco.se/Aktuellt/Publikationer/Pub2010/Visstidsregler-LAS-och-EU-
ratten/?id=1582&epslanguage=sv. Hämtat datum: 2013-11-26. 
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olika korta anställningar. Detta är enligt TCO ett tydligt bevis på att 
visstidsanställningar missbrukas och att det därmed finns en ”missmatch” mellan 
rådets direktiv och den nationella lagstiftningen. I den debattartikel där 
opinionsundersökningen presenteras redovisar dock TCO att det kan tänkas finnas 
rimliga och lagliga förklaringar till visstidsanställningarna.88 Rapporten skickades 
till Kommissionen som sedan utfärdade ett yttrande till den svenska regeringen. 
Mot bakgrund av det nyss anförda menar TCO att LAS måste revideras och 
justeras för att säkra att visstidsanställningar inte missbrukas och för att säkerhets-
ställa visstidsdirektivets syfte.89 
4.2 Svenskt Näringslivs uppfattning 
Svenskt Näringsliv är av en annan åsikt än TCO och menar att rapporten från 
TCO är missledande då det finns ett antal naturliga förklaringar och objektiva skäl 
till långa visstidsanställningar. Till exempel anser Svenskt Näringsliv att TCO:s 
undersökning inte tagit hänsyn till att längre visstidsanställningar kan förklaras av 
speciallagstiftning, kollektivavtal och förordningar.90 Svenskt Näringsliv anser 
även det är synd att diskussionen kring tidsbegränsade anställningar oftast är av 
en negativ uppfattning. Svenskt Näringsliv menar att tillsvidareanställningar ska 
vara den huvudsakliga anställningsformen på arbetsmarknaden men de betonar att 
det ofta glöms bort att tidsbegränsade anställningsavtal har en viktig funktion på 
dagens arbetsmarknad. Statistik visar på att flödet från arbetslöshet till tillsvidare-
anställning går via visstidsanställningar. Vidare menar Svenskt Näringsliv att 
forskning har visat att visstidsanställningar är de vanligaste anställningsformerna 
som genererar att ungdomar, personer med utländskt ursprung, långtidsarbetslösa 
samt personer med begränsad utbildningsbakgrund ges möjlighet att komma i 
arbete och få arbetslivserfarenhet. Därmed kan tidsbegränsade anställningar 
främja inträdet på arbetsmarknaden för många människor. Det finns även en 
samhällsekonomisk aspekt där tidsbegränsade anställningar innebär en vinst när 
människor går från arbetslöshet till självförsörjning. Svenskt Näringsliv uttrycker 
sig att det skulle vara ”[…] både socialt och ekonomiskt oansvarigt att försvåra 
visstidsanställningar.”91  
 
 
                                                
88 http://www.tco.se/Aktuellt/Pressmeddelande/pres2013/TCO-Statistik-bevisar-missbruk-av-
visstidsanstallningar/. Hämtat datum: 2013-11-09. 
89 http://www.tco.se/Aktuellt/Publikationer/Pub2010/Visstidsregler-LAS-och-EU-
ratten/?id=1582&epslanguage=sv. Hämtat datum: 2013-11-26. 
90http://www.svensktnaringsliv.se/multimedia/archive/00040/En_analys_av_det_p_s_40217a.pdf. 
Hämtat datum: 2013-12-02. 
91 http://www.svensktnaringsliv.se/multimedia/archive/00040/Visstidsanst_llninga_40444a.pdf. 
Hämtat datum: 2013-11-20. 
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I en artikel publicerad i Europaportalen utrycker sig Niklas Beckman, arbetsrätts-
jurist Svenskt Näringsliv, följande: 
”Det vore mycket olyckligt om kommissionens illa underbyggda kritik 
skulle medföra att det blev svårare för svenska företag att anställa på 
viss tid. Det skulle inte leda till fler tillsvidareanställningar, utan bara 
till minskad tillväxt och färre arbetstillfällen.”92  
Svenskt Näringsliv framhåller att det inte finns några domar från Arbetsdomstolen 
som visar att missbruk förekommer.93 Svenskt Näringsliv anser att det är viktigt 
att sätta fokus på det verkliga problemet, nämligen svårigheten att övergå till den 
anställningsform som arbetstagarna föredrar – tillsvidareanställning. De belyser 
därpå en studie som har visat att vägen till tillsvidareanställningar ofta går via 
flera upprepade visstidsanställningar. Studien når enligt Svenskt Näringsliv 
slutsatsen att sannolikheten att övergå från en visstidsanställning till tillsvidare-
anställning ökar desto längre tidsbegränsade kontraktet pågått. Svenskt Näringsliv 
anser inte att LAS bör justeras eller revideras för att möta visstidsdirektivets syfte 
utan fokus bör snarare ligga på hindren mot vägen till tillsvidareanställningar. 
Reformarbetet bör därmed ligga på att stärka utbildning och aktivt arbeta med att 
åstadkomma bättre möjligheter till tidig uppbyggnad av arbetslivserfarenheter.94 
4.3 Kommissionens ställningstagande efter anmälan från 
TCO 
Till följd av den kritik som lämnats in av TCO skickade Kommissionen ett brev 
till Sveriges ständige representant den 14 mars 2008. Kommissionen ville göra en 
slutgiltig bedömning av Sveriges nya bestämmelser gällande visstidsanställningar 
för att kunna fastställa om de nya reglerna överensstämmande med visstids-
direktivet. Efter brevväxling 95 , mellan regeringen och Kommissionen, har 
regeringen hävdat att det krävs att arbetsgivaren måste uppge objektiva skäl för en 
tidsbegränsad anställning. Förutom objektiva skäl hänvisade även regeringen till 
följande paragrafer i LAS: 5, 15, 25, 28 och 36 §§ LAS. Allt detta skulle enligt 
regeringen sammantaget leda till att visstidsdirektivets krav på åtgärder mot 
missbruk ska vara uppfyllt.96 
I mars 2010 beslutade sig Kommissionen för att skicka en underrättelse till den 
svenska regeringen innehållande kritik mot hur Sverige hade genomfört 
                                                
92 http://www.europaportalen.se/2013/03/allt-talar-for-svensk-seger-i-eu-domstol. Hämtat datum: 
2013-12-06. 
93http://www.svd.se/naringsliv/nyheter/sverige/naringslivet-slar-tillbaka-mot-facket_8557122.svd, 
Hämtat datum: 2013-12-06. 
94 http://www.svensktnaringsliv.se/multimedia/archive/00040/Visstidsanst_llninga_40444a.pdf. 
Hämtat datum: 2013-11-20. 
95 Brevväxlingen beskriver kortfattat de viktigaste delarna baserat på uppsatsens syfte. Vid mer 
intresse kan materialet från brevväxlingen tillhandahållas.  
96 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.178. 
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visstidsdirektivet. Kritiken gällde främst avsaknaden av en tydlig övre tidsgräns i 
LAS för upprepade tidsbegränsade anställningar gällande allmän visstids-
anställning och vikariat. Kritiken gällde även den totala avsaknaden av åtgärder 
för att förhindra missbruk av visstidsanställningar, säsongsarbete och arbetstagare 
som fyllt 67 år. Regeringens svar till Kommissionen var att kritiken inte var 
befogad. Detta då regeringen menade på att medlemsstater själva, enligt EU-
domstolen, ska tillåtas välja de metoder som bör tillämpas för att nå direktivets 
syfte och mål. Detta syfte och mål menar regeringen uppnås tillfredsställande i 
Sverige då svenska regelsystemet, bestående av objektiva skäl och tidsgränser, 
sammanlagt utgör ett tillräckligt starkt skydd för att förhindra missbruk av 
upprepade visstidsanställningar.97  
Till följd av kritiken från TCO samt Kommissionen fick arbetsmarknads-
departementet i uppdrag av regeringen att utarbeta förslag till ändringar i LAS.98 
Det senaste lagförslaget, Ds (2012:25), syftar till att stärka skyddet för 
arbetstagare med visstidsanställningar. Detta skulle ske genom en ny lagparagraf99 
med intentionen att begränsa risken för att visstidsanställningar kombineras på ett 
sätt som skulle kunna kringgå de tidsgränser som syftar till att omvandla allmän 
visstidsanställning och vikariat till en tillsvidareanställning.100 Förslaget föreslogs 
träda i kraft den 15 juni 2012. Än så länge är rättsläget dock oförändrat sedan 
TCO:s anmälan gjordes. Den nuvarande svenska regeringen håller således fast vid 
sin ståndpunkt att svenska skyddet mot missbruk av visstidsanställningar redan är 
tillräckliga.101   
I ett yttrande från Kommissionen (februari 2013) påpekas det att Sverige enbart 
har implementerat en av de tre åtgärderna för att förhindra missbruk mot 
upprepade visstidsanställningar som anges i visstidsdirektivets ramavtal klausul 
5.1. Kommissionen medger dock att visstidsdirektivets ramavtal tillåter 
medlemsstaterna att välja endast en av de tre metoderna för genomförande av 
klausul 5. Därmed kan man inte tvinga en medlemsstat att använda sig av 
förenande åtgärder. Däremot måste det alternativ som väljs vara tillräckligt 
effektivt för att uppfylla direktivets syfte. Mot bakgrund av detta menar 
Kommissionen att den svenska anställningsskyddslagens enda åtgärd mot 
missbruk av staplande av visstidsanställningar inte är tillräcklig i sig. Detta då den 
tvåårsgräns som anges i andra stycket 5 § LAS bara gäller för antingen vikariat 
eller allmän visstidsanställning oberoende av varandra och inte räknas samman.102  
 
                                                
97 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.176 ff.    
98 Ds 2012:25 – Förstärkt skydd för arbetstagare med allmän visstidsanställning och vikariat s.5. 
99 A.bet. s.11ff. 
100 A.bet. s.56. 
101 Petterson, Hanna (2012). Frihet från underordning – En kritisk rättsvetenskaplig studie av 
diskriminering av deltidsarbetande och visstidsanställda. s.179.   
102 http://www.tco.se/Global/visstid/MY%202007%204835.pdf. Hämtat datum: 2013-11-15. 
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Kommissionen uttrycker sig följande: 
”[…] detta slag av visstidsanställning skulle kunna göra en ”utfyllnad” 
där man förlänger de sammanlagda anställningsperioderna av visstid-
sanställning och tidsbegränsat vikariat så länge att man i ingetdera 
fallet uppnår tvåårsgränsen inom en referensperiod och på så sätt 
skapar möjlighet till en oändlig snurra av successiva visstids-
anställningar.”103 
Kommissionen påpekar dessutom att det inte finns någon tidsgräns för 
säsongsarbete eller för anställning av personer som är över 67 år och uttrycker sin 
oro för detta på följande vis: 
”Dessutom kan säsongsarbete teoretiskt sätt pågå under en stor del av 
året och börja om efter en tid som kan betraktas som en lång semester. 
På så sätt kan säsongsarbete i synnerhet användas för att se till att de 
sammanlagda perioderna av allmän visstidsanställning och tids-
begränsat vikariat alltid ligger under tvåårsgränsen inom en femårig 
referensperiod.”104   
Mot bakgrund av det nyss anförda anser Kommissionen att klausul 5 i bilagan till 
rådets direktiv inte har införlivats på korrekt sätt i svensk lagstiftning.105  
4.4 Sammanfattning 
I kapitel har TCO:s och Svenskt Näringslivs perspektiv behandlats samt 
Kommissionens ställningstagande i frågan. När det kommer till hur visstids-
direktivet har implementerats samt hur reglerna i LAS – beträffande skydd mot 
missbruk av staplade visstidsanställningar – bör förändras eller ej råder det 
skiljaktiga meningar. TCO anser att LAS måste revideras och justeras för att säkra 
att visstidsanställningar inte missbrukas och för att säkerhetsställa visstids-
direktivets syfte. Svenskt Näringsliv instämmer dock inte med TCO och anser att 
det svenska skyddet mot missbruk av visstidsanställningar redan är tillräckligt. 
Vidare anser Svenskt Näringsliv att visstidsanställningar fyller en mycket viktig 
funktion på arbetsmarknaden och att det vore mycket olyckligt om kritiken skulle 
medföra att det blev svårare för svenska företag att anställa tidsbegränsat. Detta då 
det inte skulle leda till fler tillsvidareanställningar, utan bara till minskad tillväxt 
och färre arbetstillfällen. Kommissionen instämmer dock i TCO:s kritik mot hur 
visstidsdirektivet implementerats i nationell lagstiftning. Kommissionen menar att 
visstidsreglerna i LAS inte är förenliga med direktivets syfte – vilket regeringen i 
Sverige bestrider. Något som faller sig intressant i kapitlet är det faktum att 
regeringen påstått att det krävs objektiva skäl för att visstidsanställa, vilket 
regelverket i LAS inte tyder på.   
                                                
103 http://www.tco.se/Global/visstid/MY%202007%204835.pdf. Hämtat datum: 2013-11-15. s.4. 
Hämtat datum: 2013-11-15 
104 A.st. 
105 A.a. s.7.  
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5. Analys och diskussion 
5.1 Analys 
Syftet med vår rättsvetenskapliga uppsats har varit att, med bakgrund i 
intresseorganisationernas motsättningar, undersöka och utreda om skyddet mot att 
förhindra missbruk av upprepade visstidsanställningar i LAS är förenliga med 
visstidsdirektivets syfte.  
Arbetsmarknadsparterna på europanivå har sett en oroväckande ökning av 
visstidsanställningar inom medlemsstaterna – en tydlig trend som enligt statistik 
från SCB även visat sig i Sverige de senaste decennierna. Som beskrivet i 
uppsatsen är ett av visstidsdirektivets huvudsakliga syften att förhindra missbruk 
av staplade visstidsanställningar. För att ett missbruk enligt klausul 5 ska 
föreligga verkar det vara av avgörande betydelse att arbetsgivaren har ett behov av 
arbetskraft som är konstant, men använder sig av upprepade visstidsanställningar 
istället för att tillsvidareanställa – vilket framgår av Adeneler-målet. Upprepade 
tidsbegränsade anställningar strider däremot inte i sig mot visstidsdirektivet, så 
länge arbetsgivaren kan visa på objektiva grunder. Det framgår i Kücük-målet från 
EU-domstolen och ett problem i svensk rätt skulle kunna vara att varken 
provanställning eller allmän visstidsanställning kräver några objektiva skäl. Det 
går även att se att Arbetsdomstolen i några domar blivit allt mer toleranta när det 
kommer till att godkänna vikariat – vilket framgår i exempelvis AD 2002 nr 3.  
Ytterligare problem som kan komma att uppstå gällande tidsbegränsade 
anställningar är i de fall arbetsgivare har använt sig av en kombination av allmän 
visstidsanställning, vikariat och ett flertalet kortare ej sammanhängande 
anställningar, så kallade intermittenta anställningar.  Förbundet TCO har uttryckt 
en oro för att intermittent anställda inte har något skydd alls eftersom deras 
anställningstid endast räknas då de utför arbete. Begreppet intermittent anställning 
är komplext och det kan troligtvis ställa till det mycket när anställningstid ska 
beräknas – vilket framgår i AD 2008 nr 81. En arbetsgivare skulle kunna tänkas 
fylla stressfullare perioder på arbetsplatsen med allmänna visstidsanställningar 
och vikariat för att sedan under lugnare perioder använda sig av intermittenta 
anställningar och låta arbetstagen enbart arbeta ett par dagar i vecka. Genom att 
använda sig av intermittenta anställningar borde det således i teorin gå att undvika 
omvandlingsregeln i LAS. I Vassilakis-målet kom dock EU-domstolen fram till 
att det inte anses att en arbetsgivare har staplat tidsbegränsade anställningar efter 
varandra, om det går mer än tre månader mellan anställningstillfällena. Det kan 
även vara farligt att fastna i terminologin intermittent anställning då den inte är 
definierad i lagen, men genom att granska AD domar kan det ändock konstateras 
att arbetsgivare använder sig av anställningsformen – och att arbetsdomstolen i sin 
tur godkänner detta.  
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I visstidsdirektivets ramavtal klausul 5 framgår det att medlemsstater måste införa 
en eller flera åtgärder för att förhindra missbruk av staplade tidsbegränsade 
anställningar. Genom att granska LAS samt Prop. 2006/07:111 går det att 
konstatera att det finns flera regler som syftar till att skydda arbetstagare mot 
missbruk av visstidsanställningar. Reglerna är: yttre tidsgränser (5 § LAS), 
skriftlig information om arbetstagarens anställningsförhållande (6 § LAS), 
företrädesrätten till återanställning (25 § LAS), arbetsgivarens underrättelse-
skyldighet till arbetstagarorganisation (28 § LAS), arbetsgivarens varselskyldighet 
(15 § LAS) samt möjligheten till att få en visstidsanställning omvandlad till en 
tillsvidareanställning (36 § LAS). Enligt den sittande regeringen och Svenskt 
Näringsliv utgör dessa regler sammantaget ett tillräckligt skydd för att förhindra 
missbruk av visstidsanställningar i Sverige. Ett viktig konstaterande är dock att 
det endast är en av de ovan nämnda reglerna som reglerar skydd mot missbruk av 
upprepade visstidsanställningar. I avsnitt 4.3 framgår det dock att Kommissionen 
medger att visstidsdirektivets ramavtal tillåter medlemsstaterna att välja endast en 
av de tre metoderna för genomförande av klausul 5. Därmed kan man inte tvinga 
en medlemsstat att använda sig av förenande åtgärder. Däremot måste det 
alternativ som väljs vara tillräckligt effektivt för att uppfylla direktivets syfte – 
vilket framgår i de förenade målen Angelidaki m.fl.  
Den enda regeln i LAS som skyddar mot missbruk av staplade visstids-
anställningar är tvåårsgränsen i 5 § LAS. Regeln är till för att förhindra att en 
arbetstagare är tidsbegränsat anställd under en obestämd tid hos en och samma 
arbetsgivare. Tvåårsgränsen gäller dock bara anställningsformerna visstids-
anställning och vikariat. Således finns det inga yttre tidsgränser som reglerar 
säsongsarbete eller anställning av personer som är över 67 år − något som TCO 
och Kommissionen är mycket kritiska mot. En arbetsgivare skulle därmed kunna 
anställa en och samma arbetstagare på en kombination av allmän visstids-
anställning, vikariat (förutsatt att det finns objektiva grunder) och 
säsongsanställning under relativt lång tid utan att den tidsbegränsade 
anställningen övergår till en tillsvidareanställning. Det leder till, åtminstone i 
teorin, att en arbetsgivare kan tillgodose ett långvarigt behov av arbetskraft utan 
att förbinda sig på en tillsvidareanställning. Detta torde i sin tur strida mot klausul 
5 i rådets direktiv, i synnerhet om man ser till EU-domstolens tolkning av 
begreppet missbruk i Adeneler-målet. Vad som dessutom är synnerligen 
anmärkningsvärt i detta avseende är att lagstiftaren till de senaste lagändringarna i 
LAS insåg att det fanns en problematik med kombinationer av allmän visstids-
anställning, vikariat och säsongsanställning. Lagstiftaren gav även uttryck för att 
regeringen på nytt skulle överväga frågan om det skulle visa sig att många 
arbetstagare har tidsbegränsade anställningar hos samma arbetsgivare under en 
avsevärt lång tid. Trots detta har det emellertid ändå inte införts någon bortre 
gräns för att förhindra sådana anställningskombinationer. Detta är intressant då 
det i texten ovan framgår att det finns flera omständigheter som tyder på att 
regeringen bör på nytt överväga frågan. TCO:s undersökning från 2013, som visat 
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på att en av tio arbetar mer än fem år på visstidsanställningar, är ett bra exempel 
på sådan omständighet. Kommissionens tydliga kritik (i ett yttrande från 2013) 
som baserats på rättsliga utredningar är ett ytterligare mycket bra exempel på 
varför nya regler i LAS bör införas. Efter yttrandet från Kommissionen tillsatte i 
och för sig regeringen en utredning som utarbetade fram ett nytt lagförslag till 
ändringar i LAS, men lagändringarna trädde emellertid aldrig i kraft – vilket man 
kan tolka som att regeringen därmed håller fast vid sin ståndpunkt att svenska 
skyddet mot missbruk av staplade visstidsanställningar redan är tillräckliga.  
Något som dessutom faller sig mycket intressant är det faktum att regeringen, i 
brevväxling med Kommissionen, påstått att det krävs objektiva skäl för att 
visstidsanställa, vilket regelverket i LAS inte alls tyder på. Frågan är om 
regeringen ansåg att det var värt risken med att inte ha tillräckligt stränga regler 
gällande yttre tidsgränser, för att kunna erbjuda arbetsgivare generösa flexiblare 
anställningsalternativ till tillsvidareanställning? LAS har reviderats vid flertalet 
tillfällen gällande tidsbegränsade anställningar och det som ofta varit 
återkommande i diskussionerna är just hur man ska kunna finna balans mellan 
behovet av flexibilitet för arbetsgivaren och samtidigt kunna erbjuda bra skydd 
och trygghet för de anställda. Svenskt Näringsliv anser att flexibla anställnings-
förhållanden på den svenska arbetsmarknaden är ett måste för att utsatta grupper 
ska få möjlighet till anställning. De anser vidare att TCO:s grundat större delen av 
sin kritik på teoretiska antaganden. Därmed har Svenskt Näringsliv utryckt en oro 
inför att TCO:s och Kommissionens illa underbyggda kritik mot LAS kan leda till 
att det blir svårare för svenska arbetsgivare att anställa i framtiden.  
5.2 Slutsatser 
Mot bakgrund av analysen har vi kommit fram till en slutsats gällande vår första 
rättsfråga; utgör bestämmelserna i svensk arbetsrätt sammantaget ett fullgott 
skydd för att förhindra missbruk av upprepade visstidsanställningar? Slutsatsen 
är att det verkar finnas en allvarlig brist i hur visstidsdirektivet har implementerats 
i svensk lagstiftning. Bristen förefaller sig återfinnas i att en yttre tidsgräns i 
enlighet klausul 5.1 (b) i rådets direktiv inte har införlivats på korrekt vis i svensk 
lagstiftning. Detta kan i sin tur, åtminstone i teorin, leda till att tidsbegränsade 
anställningar i form av allmänna visstidsanställningar, vikariat, säsongs-
anställningar och intermittenta anställningar kan kombineras på ett sätt som 
undgår omvandlingsregeln i LAS. Något som styrker resonemanget är dessutom 
det faktum att till och med lagstiftaren insåg att det fanns en problematik med 
nyss nämnda anställningskombinationer. Detta leder till att bestämmelserna i LAS 
sammantaget inte utgör ett fullgott skydd för att förhindra missbruk av upprepade 
visstidsanställningar – vilket går i linje med TCO:s och Kommissionens 
ställningstaganden. Därmed uppfattar vi Svenskt Näringslivs resonemang mer 
som uttryck för en egen önskan om generösa flexibla anställningsförhållande på 
arbetsmarknaden än rättsligt relevanta. Detta leder fram till uppsatsen andra 
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frågeställning; finns det anledning till att ompröva de rättsliga reglerna i LAS 
angående skydd mot missbruk av upprepade visstidsanställningar? Uppsatsen har 
visat på att LAS reviderats vid flertalet tillfällen gällande tidsbegränsade 
anställningar. Det som ofta varit återkommande i diskussionerna är hur man ska 
kunna finna balans mellan behovet av flexibilitet för arbetsgivaren och samtidigt 
kunna erbjuda bra skydd och trygghet för de anställda. Liknande diskussioner har 
även förts på EU-nivå med begreppet flexicurity som slagord. I uppsatsen framgår 
det att den sittande regeringen och Svenskt Näringsliv anser att LAS 
bestämmelser är mindre flexibla än dagens moderna arbetsliv kräver. Svenskt 
Näringsliv har till och med get uttryckt för att det vore mycket illa om strängare 
regler i LAS skulle göra det svårare för svenska arbetsgivare att anställa. Trots att 
arbetsgivare må behöva använda sig av flexibla anställningsformer är det i 
längden inte hållbart att ha ”luckor” i den svenska lagstiftningen. Luckor som 
dessutom i teorin kan leda till att tidsbegränsade anställningar kan staplas under 
en i princip obestämd tid, och i och med det missbrukas av arbetsgivare på den 
svenska arbetsmarknaden. En undersökning från TCO styrker detta då förbundet 
visat på att en av tio arbetar mer än fem år på visstidsanställningar. Därmed bör de 
skydd som återfinns i LAS ändras ytterligare, dels för att uppfylla ett av 
direktivets främsta syfte – att missbruk genom staplade tidsbegränsade 
anställningar inte ska förekomma – och dels för att säkra att arbetstagare i 
framtiden inte fastnar i en lång kedja av tidsbegränsade anställningar, som i 
längden kan leda till osäkerhet och ohälsa för den enskilde arbetstagaren.  
5.3 Diskussion ur arbetstagens respektive arbetsgivarens 
perspektiv 
De tidsbegränsade anställningsformerna verkar ha skapat ett dilemma för 
medlemsstaterna, då man vill skapa flexibilitet men samtidigt vill försäkra sig om 
att behålla en hög skyddsnivå – det vill säga flexicurity. Något att fundera på är 
dock i vilken utsträckning flexiblare anställningsformer verkligen skapar fler 
arbetstillfällen eller om det bara sker en omfördelning från tryggare till mer 
osäkra anställningsavtal. Ur en arbetstagares perspektiv skulle tidsbegränsade 
anställningar dels kunna ses som en väg in på arbetsmarknaden och dels som en 
ond spiral där det finns en risk att fastna på anställningsformerna på obestämd tid. 
Tidsbegränsade anställningar skulle även kunna ses som otrygga för en 
arbetstagare då dennes bestående position på arbetsmarknaden är osäker. Det 
finns även andra avigsidor för den enskilde arbetstagaren som ofrivilligt har 
fastnat i tidsbegränsade anställningar. Till exempel torde det inte vara lika 
självklart att delta i den sociala gemenskapen på arbetsplatsen – vilket kan tänkas 
hämma ens personliga utveckling. Tidsbegränsade anställda torde dessutom 
vanligtvis ha sämre utvecklings- och utbildningsmöjligheter jämfört med 
tillsvidareanställda. Den ekonomiska tryggheten borde också påverkas avsevärt 
för en tidsbegränsat anställd då det kan bli svårare att få lån hos kreditgivare, köpa 
bostad eller erhålla telefonabonnemang. En persons anställningsform skulle 
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således kunna tänkas ha stor betydelse för dennes möjligheter att styra och planera 
sin livssituation utanför arbetslivet. Därmed skulle en tillsvidareanställning kunna 
förbättra den anställdes livskvalité och då torde även arbetstagarens arbets-
prestationer öka. Om arbetsprestationerna ökar bör det i sin tur även ligga i 
arbetsgivarens intresse att tillsvidareanställa snarare än att använda sig av 
upprepade visstidsanställningar. Det är dessutom alarmerande att det verkar finnas 
en möjlighet för en arbetsgivare att tillgodose långvariga arbetsbehov utan att 
behöva förbinda sig på en tillsvidareanställning. En tillsvidareanställning borde 
även vara kopplat till arbetstagarens känsla av lojalitet gentemot sin arbetsgivare 
då det kan tänkas vara svårt att känna tillhörighet och förtroende för organisa-
tionen om ens position enbart är tillfällig. 
Från arbetsgivarens perspektiv kan däremot långvariga visstidsanställningar 
uppfattas som en god möjlighet att kunna tillgodose arbetstoppar och hög 
personalfrånvaro. Detta då det kan uppstå problem med tillsvidareanställningar 
som, under perioder av lägre arbetsbelastning, kan komma att behöva sägas upp 
på grund av arbetsbrist eller kosta pengar för arbetsgivarna i form av 
personalkostnader. Strängare regler gällande visstidsanställningar skulle kunna 
leda till att arbetsgivare de facto inte vågar använda sig av tidsbegränsade 
anställningar i samma utsträckning som tidigare, vilket i längden skulle kunna 
leda till ökad arbetslöshet.  
5.3.1 Slutord 
Analysen har visat på slutsatserna att visstidsreglerna i LAS i dagsläget inte kan 
anses vara förenliga med klausul 5 i visstidsdirektivet och därmed behöver 
justeras. Vi vill dock belysa att uppsatsens ämne är svårare och mer komplext än 
vad enbart syftet och frågeställningarna berör. Även om vi funnit att TCO och 
Kommissionen har rättsliga stöd för sina argument anser vi att det är svårt att säga 
att en sida har helt rätt eller fel i frågan. Många av Svenskt Näringslivs 
ståndpunkter är också mycket relevanta, som till exempel att fokusera på 
utbildning och liknande åtgärder för att främja inträdet på arbetsmarknaden. Vi 
anser även, i linje med Svenskt Näringsliv, att längre perioder av visstids-
anställningar troligtvis utgör goda möjligheter för att ungdomar, personer med 
utländskt ursprung, långtidsarbetslösa samt personer med begränsad utbildnings-
bakgrund får möjlighet till att komma i arbete och få arbetslivserfarenhet. Det går 
enligt oss inte att blunda för det faktum att det torde vara hälsosammare för en 
arbetstagare att arbeta på flera följande visstidsanställningar – med chans till en 
eventuell övergång till tillsvidareanställning – än att vara arbetslös. Att 
arbetsgivarna ska bli mer benägna att anställa är enligt oss en av de viktigaste 
grundförutsättningarna för de tidsbegränsade anställningsformerna. Dock är en 
förutsättning för att detta ska fungera i praktiken att arbetsgivarna inte lämnas ett 
lagligt utrymme till att stapla tidsbegränsade anställningar på varandra, under 
princip obestämd tid. LAS måste kunna säkerhetsställa att bruk av de 
tidsbegränsade anställningsformerna inte leder till missbruk. Det är just i detta 
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resonemang som vi ser dagens främsta problematik gällande de bristande reglerna 
kring visstidsanställningar i LAS.  
5.3.2 Framtida forskning 
Avslutningsvis har uppsatsen visat på att 2 § LAS tillåter kollektivavtal att såväl 
begränsa som öka arbetsgivarens möjligheter till att använda sig av 
tidsbegränsade anställningar. Intressant framtida forskning kan därmed vara att 
undersöka huruvida den svenska staten måste säkerhetsställa att 2 § LAS inte 
strider mot visstidsdirektivets syfte. 
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